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Resumen 
La presente investigación, tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 
la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Santa Rosa. Este estudio, sigue un enfoque cuantitativo, 
de tipo correlacional, con diseño no experimental – correlacional, de corte 
transversal. La técnica que se utilizó para recolectar información fue el censo y los 
instrumentos de recolección de datos fueron dos cuestionarios, uno para cada 
variable, fundamentados en las teorías Herzberg y Alles respectivamente, los 
cuales fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y cuya 
confiabilidad fue determinada a través de una prueba piloto analizando el Alfa de 
Cronbach (0,887 y 0,712). Los resultados obtenidos de los 21 trabajadores 
administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa; indicaron que el 38% 
de los trabajadores tienen una motivación baja, y el 38% de ellos también 
presentaron un desempeño bajo; asimismo con el 95% de confianza se determinó 
la relación de las variables, donde el valor del coeficiente de correlación de 
Spearman fue de Rho: 0.601, indicando una relación lineal directa o positiva de 
intensidad moderada entre ambas variables. 
Palabras clave: Motivación, desempeño laboral, municipalidad. 
vii 
Abstract 
The main objective of this research was to determine the relationship between 
motivation and job performance of administrative workers of the District Municipality 
of Santa Rosa. This study follows a quantitative, correlational approach, with a non-
experimental - correlational, cross-sectional design. The technique used to collect 
information was the census and the data collection instruments were two 
questionnaires, one for each variable, based on the Herzberg and Alles theories 
respectively, which were duly validated through expert judgments and whose 
reliability It was validated through a pilot test analyzing Cronbach's Alpha (0.887 and 
0.712). The results obtained from the 21 administrative workers of the District 
Municipality of Santa Rosa; indicated that 38% of workers have low motivation, and 
38% of them also presented low performance; Likewise, with 95% confidence, the 
relationship of the variables was determined, where the value of the Spearman 
correlation coefficient was Rho: 0.601, indicating a direct or positive linear 
relationship of moderate intensity between both variables. 
Keywords: Motivation, job performance, municipality. 
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I. INTRODUCCIÓN
En todo el mundo, la pandemia del coronavirus COVID-19 está afectando 
tanto la vida de los colaboradores como el rendimiento de las organizaciones; no 
solo por ser una amenaza para la salud pública, sino por las perturbaciones a nivel 
social y económico que ponen en riesgo los medios de vida a largo plazo (OIT, 
2020); en este panorama, es necesario que los responsables en gestión humana, 
incentiven a los colaboradores a seguir desarrollando de la mejor manera sus 
actividades, a través de la motivación, la inspiración, la capacitación y desarrollo de 
habilidades y competencias (Meenakshi & Guleria, 2020), que les permita 
desempeñar mejor sus labores, alcanzar sus metas y objetivos organizacionales. 
En España, se realizó un estudio de tendencias laborales determinando que, 
cuando los trabajadores se encuentran motivados rinden hasta un 44% más, y la 
productividad de la organización se incrementa en un 27% (SODEXO, 2015). La 
Organización para la Cooperación y Desarrollo Económico – OECD (2016), afirmó 
que, para recuperar y retener la confianza de la población en los gobiernos, es 
fundamental tener empleados motivados que ofrecen servicios eficaces al público; 
asimismo, Fernando Pujol, Head of HR en Cisco México, cuarto lugar según Great 
Place to Work 2020, señala que es indispensable lograr una motivación adecuada 
para los equipos de trabajo en la contingencia ocasionada por el Coronavirus, 
utilizando factores como la compensación por la labor de acuerdo a la carga de 
trabajo y el reconocimiento de los trabajadores, lo que permitirá un mayor 
compromiso por parte de ellos (Runa, 2020); y para mantener una creciente 
motivación positiva en los empleados en medio de la pandemia del virus COVID 19, 
es necesario que la organización establezca políticas que proporcionen 
recompensas tangibles, reconocimientos, les brinde seguridad para trabajar 
(Wiradendi et al, 2020), les haga sentir apreciados y con buenas relaciones 
interpersonales (Krstic et al., 2019) ;  lo antes mencionado coincide con lo señalado 
en varias teorías sobre el comportamiento organizacional, como la teoría de dos 
factores de Herzberg; donde, los factores externos, son las condiciones de trabajo, 
prestaciones sociales, entre otros; y los factores internos son las condiciones 
personales que generan sentimientos de realización y satisfacción (Chiavenato, 
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2011), y donde ambos grupos de factores tienen un impacto positivo en el 
desempeño de los trabajadores (Rahman et al, 2019).  
En el Perú, Enrique Pérez-Wicht, coordinador del Centro de Liderazgo para 
el Desarrollo de la Universidad Católica San Pablo de Arequipa, señaló que un 
trabajador motivado y comprendido puede llegar a ser más productivo en un 80%, 
resaltando que no solo la empresa busque alcanzar las metas y objetivos, sino que 
identifique otros factores que consideren las necesidades y emociones de los 
trabajadores para comprenderlo y mantenerlo motivado (Gestión, 2017). Al 
respecto, Burga y Wiesse (2018) refieren que para los directivos es un reto 
identificar los impulsos, motivos y necesidades de sus colaboradores 
administrativos, pero al hacerlo, permite plantear acciones dirigidas a lograr el 
desempeño laboral esperado, teniendo en cuenta los requerimientos y expectativas 
de cada persona esperando obtener mayores y mejores resultados en el ámbito 
personal y organizacional. 
En la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, el área de Recursos Humanos, 
ha observado que los trabajadores administrativos se encuentran poco motivados 
en su labor, evidenciándose en problemas de comunicación en las relaciones 
interpersonales entre compañeros de área lo que genera dificultades al momento 
de trabajar en equipo; por otro lado no todas las áreas reciben incentivos ni 
reconocimientos, solo aquellas relacionadas al cumplimiento de metas, generando 
una disparidad en la igualdad de oportunidad en los reconocimientos; asimismo, la 
Municipalidad no tiene planificado ejecutar programas de acuerdo a los 
requerimientos y necesidades de capacitación para los trabajadores públicos, 
debido al bajo importe asignado en el presupuesto institucional de la entidad, a 
pesar de que el D.L. N° 1025, faculta a toda institución del estado a planificar 
actividades de capacitación y evaluación de los trabajadores; y los trabajadores 
manifiestan que sus importes salariales no son suficientes para cubrir su canasta 
familiar. Esta situación repercute en los trabajadores demostrando un bajo 
desempeño laboral, debido a que no están cumpliendo a cabalidad con sus 
funciones, lo que se evidencia en baja productividad, incremento de permisos 
personales y por salud, solicitudes de adelanto de vacaciones, ausentismo laboral 
constante, dificultad de adaptación en la rotación de sus puestos, y escaso apoyo 
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entre compañeros para realizar las actividades. De esta manera, se formula el 
problema de investigación, ¿Existe relación entre la motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa? 
Esta investigación es pertinente, porque brindó información actualizada de 
las variables de estudio, al emplear enfoques teóricos para la elaboración de 
instrumentos que permitieron obtener información actualizada de los atributos 
estudiados, para hallar respuestas al problema de la disminución del desempeño 
laboral de los servidores públicos y; asimismo permitió determinar de qué manera 
se relacionan ambas variables, motivación y desempeño laboral. Los hallazgos, 
servirán de base para el diseño de propuestas estratégicas motivacionales que 
mejoren el actual desempeño del servidor público; así también permitirá proponer 
un sistema para evaluar al talento humano de la institución. 
Siendo así, el objetivo general del estudio es, determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 
de Santa Rosa, 2021; y los objetivos específicos del estudio son, describir la 
motivación de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2021; 
evaluar el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Santa Rosa, 2021; y analizar la relación entre motivación y desempeño laboral de 
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 2021. 
Finalmente, el estudio proyectó como hipótesis conocer si, existe relación 
directa entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Santa Rosa. 
La presente investigación está orientada a garantizar el bienestar de las 
personas tanto en el plano económico como social, a través del establecimiento de 
instituciones públicas eficaces, responsables e inclusivas a todos los niveles, como 
lo establece la Agenda 2030 en su objetivo N° 16 de desarrollo sostenible (Gobierno 
de España, s.f) 
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II. MARCO TEÓRICO
Deressa & Zeru (2019) en su estudio con diseño mixto, seleccionaron una
muestra de 241 enfermeras, donde el 49,1% afirmó que la motivación es el estímulo 
prospectivo del desempeño, seguido de la obtención de reconocimiento con 39,5% 
e incentivos económicos con 37,3%; asimismo, el 67,9% creía que su motivación 
tiene efecto sobre su desempeño, donde el 64,2% manifiesta un mayor rendimiento 
y el 62.2% señala buen espíritu de equipo. 
Bernanthos (2018) desarrolló una investigación con enfoque cuantitativo; en 
su estudio se puedo observar que la motivación afecta en gran medida el 
desempeño de los empleados; se aplicó a los resultados de una encuesta el cálculo 
de regresión lineal múltiple, donde el factor motivación obtuvo 0.078, es decir, si 
esta aumenta en 1 unidad entonces aumentará el desempeño de 0.078 unidades, 
concluyendo que una alta motivación mejoraría el desempeño de la empresa. 
Jayaweera (2015) realizó un estudio de corte transversal aplicando un 
cuestionario a 254 colaboradores de 25 cadenas de hoteles en Bristol, Inglaterra; 
cuyos resultados señalaron una relación entre los factores ambientales de trabajo 
y el desempeño laboral y, así como entre la motivación y el desempeño laboral, 
donde los factores ambientales se correlacionaron fuertemente con el desempeño 
laboral (0.542 p <01). Se observa, además, una relación entre los factores 
ambientales psicosociales y el desempeño laboral (r = 0.481), así como motivación 
y desempeño laboral (r = 0.511). Los resultados apuntan a valorar las condiciones 
laborales y la motivación laboral para explicar el desempeño laboral. 
Guevara & Godoy (2018) en su estudio, analizaron los aspectos 
motivacionales de mayor influencia en el comportamiento de los empleados 
públicos; encontrando que el 83.7% de ellos manifiestan que, tener un empleo 
estable es un indicador importante de motivación, y el 84.9% consideran que para 
sentirse motivados deben formar parte de un equipo unido; concluyendo que, 
desarrollar una adecuada motivación laboral permitirá en los empleados mejorar la 
comunicación, el trato, una mayor participación en la solución de problemas en la 
empresa; así mismo, aumentar la representatividad de un líder que estimule y 
motive el desarrollo de logros personales. Del mismo modo, Serhan et al. (2018) en 
su investigación estudiaron los componentes motivacionales que actúan en los 
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trabajadores de las organizaciones del sector público libanés, para lo cual 
realizaron entrevistas a gerentes y empleados; hallando diez factores 
motivacionales, entre ellos, la remuneración, condiciones laborales, promoción, 
autonomía, participación en las decisiones, relaciones laborales y la comunicación. 
Vaca (2017) en su estudio se aplicó el método descriptivo correlacional, se 
analizó diversas teorías de la motivación para conocer el comportamiento de los 
trabajadores públicos y su relación con los factores de la motivación laboral; 
encontrando que los factores más motivadores en el sector público en el Ecuador 
son la afiliación, necesidades de logro y el reconocimiento. Asimismo, señala que 
la remuneración, poder y relaciones personales son factores motivan en menor 
grado si están presentes, porque suplen una necesidad momentánea. 
Kuswati (2020), en su estudio utilizó el método descriptivo con técnica de 
encuesta, concluyendo que la motivación que poseen los empleados es 
mayoritariamente buena con un valor promedio de 2.84 y una desviación estándar 
de 0.78; respecto al desempeño, la mayoria de los empleados presentaron un 
desempeño bueno con un valor promedio de 2.95 y una desviación estandar de 
0.78. Por otro lado en el estudio descriptivo de Manjarrez et al. (2020) encontraron 
que el 47% de los empleados casi siempre señalan que se aplican políticas 
salariales, el 37% casi siempre reciben reconocimientos teniendo como incentivo la 
promoción a un puesto mayor, sólo el 26% se siente apoyado por los directivos para 
mejorar su trabajo, y el 61% cree que las condiciones de trabajo son adecuadas. 
Saefuddin & Putra (2018) utilizaron un método descriptivo cuantitativo; para 
conocer la influencia de la formación, la competencia y la motivación en el 
desempeño de un grupo de colaboradores; cuyos resultados arrojaron, que el 
desempeño 0.4085 se explica por competencias, entrenamiento y motivación con 
un 0.36, 0.28 y 0.213 respectivamente; señalando que hay una influencia positiva 
y simultánea entre las variables competencia, formación y motivación para el 
desempeño de los colaboradores. Por otro lado, Barturen y Salazar (2019), en su 
estudio de tipo descriptivo – correlacional, determinaron que el 47% de los 
trabajadores señalaron que los factores motivadores se encuentran en una nivel 
malo debido a que la institución no les brinda las condiciones adecuadas, que el 
57% señalaron que los factores higiénicos se encuentran en un nivel regular debido 
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a que no han recibido reconocimientos, y que la motivación repercute en el 
desempeño laboral del personal en un 60.7%; presentando una correlación positiva 
alta con un factor de correlación de Spearman de 0,762, encontrando que mientras 
más motivados se encuentre el personal, es mayor su desempeño laboral; 
asimismo Dávila et al. (2019) en su investigación aplicaron un cuestionario a 33 
colaboradores, determinando que el nivel de motivación fue medio con un 63.6%; 
y en el desempeño laboral alcanzó nivel regular de 67.7%; concluyendo que la 
motivación presenta un nivel medio teniendo un efecto regular en el desempeño 
laboral de 42.42%. 
Burga y Wiesse (2018) su estudio de investigación cuantitativa, con abordaje 
transversal descriptivo; utilizaron una encuesta auto aplicada a 17 trabajadores 
administrativos; obteniendo como resultado al aplicar el coeficiente de correlación 
Pearson un (p > 0.05); siendo así existe una relación significativa de grado 
moderado (R = 0.604) entre ambas variables; concluyendo que, una alta motivación 
en los trabajadores ha permitido un adecuado desempeño laboral, beneficiando a 
los trabajadores y a la empresa, en términos de productividad y eficiencia; 
asimismo, Paz (2018) en su estudio de método no experimental con diseño 
transversal correlacional, aplicó dos cuestionarios a 62 colaboradores del Banco de 
Crédito de Chimbote, determinando el grado de motivación como regular en un 
59%, destacando la dimensión externa con un nivel bueno de 59.7%; con un 
desempeño laboral bueno de 48%, sobresaliendo las dimensiones de habilidades 
con un 56.5% y comportamientos con un 58.1%; asimismo se concluye, con un 
factor de correlación de Spearman de 0.740, que ambas variables tienen una 
correlación positiva alta. 
Huerta (2016) en su investigación utilizó el diseño descriptivo correlacional, 
teniendo como resultado que el 45% de trabajadores presentaron una motivación 
media, donde los factores higiénicos se encontraban en un nivel medio con un 41%; 
y los factores motivacionales con un 43% de trabajadores presentaron una 
motivación de nivel medio. Por otro lado, el 42% de trabajadores se encontraron 
con un desempeño laboral bueno; asimismo se concluyó que un grupo de 
trabajador*es manifiesta que su condición motivacional es entre baja y media, 
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considerando que su desempeño laboral depende de la motivación; mostrando así, 
que existe un grado de relación buena (r= 0,610), entre ambas variables. 
Mamani & Ngui (2019), en su investigación de diseño descriptivo, aplicó 
cuestionarios para evaluar las competencias en el desempeño de los empleados; 
hallando que las competencias académicas tienen 3.202 veces más probabilidades 
de mejorar el desempeño, las competencias de comunicación y las competencias 
de resolución de problemas mejorarán el desempeño laboral 10,339 y 3,842 veces, 
respectivamente; asimismo, Vargas et al (2018) en su estudio analizaron el impacto 
de la motivación en el rendimiento laboral del personal, encontrando que las 
correlaciones entre las variables, de Pearson de 0.698; así como, de 0.892 en los 
indicadores de capacitación con expectativas y, 0.825 en providencia de la 
recompensa con incentivos; concluyendo que el impacto de la motivación es 
significativo en el rendimiento laboral, presentando una correlación positiva 
considerable.   
Por otro lado, (Ghaffari et al., 2017) desarrolló un estudio de diseño 
descriptivo, correlacional, determinando que los factores motivacionales más 
importantes para el desempeño laboral fueron la responsabilidad y los beneficios 
complementarios, es decir, incentivos monetarios que se entregan a los 
colaboradores que han logrado objetivos y metas organizacionales; concluyendo 
que, para obtener buenos resultados de un plan motivacional, la gestión del capital 
humano debe comprender las diferencias de valores, necesidades, tareas y niveles 
de satisfacción en términos de aumento del desempeño laboral y la productividad. 
Freitas & Duarte (2017) aplicaron un cuestionario basado en la Escala 
Multifactorial y una breve entrevista a los responsables de 3 empresas portuguesas, 
encontrando que, a mayor edad de los empleados, menor es el desempeño (r = 
−0,519; p <0,01), cuanto menor es el desempeño (r = −0.513; p <0.01) menor es la
realización y poder (r = −0.336, p <0.01); asimismo, Nur et al. (2015) su estudio de 
diseño correlacional cuantitativa señaló que, la motivación es un predictor del 
desempeño laboral. De un total de 169 encuestados, utilizando la correlación de 
Spearman, encontraron que las necesidades individuales (r = 0.60 y p < 0.0), el 
entorno laboral (r = 0,724, p <0,05), tenían una correlación de media a fuerte con el 
desempeño laboral. 
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Finalmente, Rojas (2019) desarrolló una investigación de enfoque 
cuantitativo, obteniendo que, el 58% de trabajadores presentaron una motivación 
nivel medio; el 54,2% de ellos manifestaron un desempeño laboral nivel medio; el 
68,8% de los empleados percibieron una motivación extrínseca de nivel medio; así 
como, el 66,7% de colaboradores percibieron una motivación intrínseca de nivel 
medio; concluyendo, con un factor de correlación de Spearman de 0.587, que 
ambas variables tienen una correlación positiva moderada. 
El presente estudio toma el siguiente Marco Teórico: 
La labor del trabajador en una organización ha tomado gran relevancia 
durante el siglo XX, primero era conocido por ser mano de obra de una entidad, 
posteriormente como el recurso humano, y hoy es el capital humano o capital 
intelectual, asignándole a la persona un gran valor para la organización 
(Chiavenato, 2011); es así, que el trabajador se ha convertido en el principal activo 
para el crecimiento y progreso de toda organización (Alarcón et al., 2020); por eso 
es importante conocer aquello que activa el comportamiento de la persona dentro 
del entorno laboral y los procesos que lo motivan a determinada acción. 
Motivación 
La Real Academia Española [RAE] (s,f) lo denomina como un grupo de 
factores internos o externos que describen el accionar de una persona; es decir, es 
el impulso que permite que la persona desarrolle sus actividades de forma más 
eficiente. (Chiavenato, 2011) describe a ese impulso como acciones que son 
provocadas por estímulos que provienen del ambiente y que también pueden ser 
generadas por procesos mentales de la persona. De la misma manera, (Llanos, 
2016) describe a la motivación como el impulso o motor que permite que las 
personas se dirijan de determinada manera, siendo importante que toda 
organización, conozca el nivel de motivación de sus colaboradores que les impulsa 
a desarrollar su labor.  Obiekwe (2016) señala que la motivación es un proceso de 
gestión, que anima a las personas a trabajar mejor para beneficio de una 
organización, proporcionándoles motivos, basados en sus necesidades no 
satisfechas; asimismo, (Newstrom, 2011) precisa que la motivación, son las fuerzas 
internas y externas que impulsa al trabajador, a elegir una ruta de acción, cuyas 
conductas permitirán dirigirse al logro de una meta organizacional. 
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Nuevos estudios como los de Esteve & Schuster (2019), construyen una 
interesante tipología holística sobre la motivación laboral en el sector público, donde 
los motivadores extrínsecos comprenden: la motivación prosocial (trabajar para la 
sociedad), compromiso organizacional y grupal (trabajar para una organización o 
grupo con la que se identifica), e incentivos (alcanzar metas de interés propio); y 
motivadores intrínsecos son: disfrute (tareas placenteras), afinidad (conexión con 
los compañeros de labor) y calidez (ayudar a otros). 
Así, entre las teorías de la motivación analizadas, la teoría de motivación 
propuesta por Frederick Irving Herzberg, publicada en su libro Motivation At Work 
de 1959, explica que la motivación para trabajar depende de dos factores: 
extrínsecos o de higiene, que son las relaciones interpersonales, supervisión, 
salario, condiciones físicas y políticas de la organización; y los factores motivadores 
o intrínsecos que son realización, reconocimiento, trabajo en sí, crecimiento,
avance y responsabilidad (Chiavenato, 2011). Asimismo, Herzberg señalaba en sus 
estudios que, si los factores extrínsecos se encuentran presentes no genera una 
fuerte motivación, solo contribuye a disminuir o eliminar la insatisfacción y si se 
aplican de forma incorrecta o no están presentes, no permite que el trabajador logre 
la satisfacción; los factores intrínsecos se asocian con las experiencias 
satisfactorias que los empleados experimentaban en su entorno laboral 
(Chiavenato, 2011); de esta manera, los factores motivacionales están 
relacionados con el contenido del trabajo, mientras que los factores de higiene, se 
relacionan con el contexto, es decir el medio ambiente (Newstrom, 2011). La teoría 
de Herzberg considera que, el empleado busca ser reconocido dentro de una 
entidad, así como la satisfacción de sus necesidades, por lo tanto, su motivación 
será lo que lo impulse a asumir responsabilidades y a dirigir su conducta laboral al 
logro de metas (Peña & Villón, 2018).   
La teoría de Jerarquía de las necesidades según Abraham Maslow, según 
este autor, el comportamiento humano reside en la persona, cuyas fuerzas internas, 
lo motivan y le permite conducirse y comportarse dentro de su ámbito laboral; este 
comportamiento se produce de acuerdo a sus necesidades, siendo las más 
importantes las llamadas primarias o recurrentes: seguridad y necedades 
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fisiológicas y en segundo plano las secundarias o intelectuales: autorrealización y 
estima (Chiavenato, 2011). 
Factores o Dimensiones de la Motivación 
De acuerdo a los resultados de los estudios de Herzberg, los factores 
higiénicos o extrínsecos que más destacan son: las relaciones interpersonales, 
basadas en la mutua confianza de los trabajadores (Chiavenato, 2011), supervisión 
es hacer seguimiento, observar, inspeccionar el transcurrir de las cosas 
(Chiavenato, 2011); salario es la remuneración monetaria o paga de los servicios 
que presta durante un determinado tiempo (Chiavenato, 2011); condiciones físicas 
se considera a aspectos del ambiente como el alumbrado, ventilación y otros -
elementos de apoyo que no causen cansancio ni disminuyan la eficiencia y 
proporcionen comodidad al trabajador (Chiavenato, 2011), políticas de la 
organización son guías de acción que sirven para encaminar operaciones y 
actividades, teniendo en cuenta los objetivos de la organización; mientras que los 
factores motivacionales o intrínsecos son: realización proceso de desarrollo para 
alcanzar los objetivos personales (Chiavenato, 2011); el reconocimiento es el 
refuerzo positivo mediante el cual algunas personas mejoran su rendimiento y se 
sienten satisfechos con lo que realizan (Chiavenato, 2011); el trabajo en sí  es 
aquello que resulta interesante y trascendente de la tarea que se realiza; 
crecimiento es el desarrollo profesional que permite ser más eficiente y productivo 
(Chiavenato, 2011); avance posibilidad de ascenso (Chiavenato, 2011), y 
responsabilidad la cual otorga potestad a las personas a tomar decisiones; así 
como desarrollar las tareas asignadas, motivándolos a presentar ideas creativas e 
innovadoras a la entidad (Ghaffari et al., 2017).  
Motivar a un trabajador es importante, porque le permite crear un espacio 
que le conduzca a sentirse estimulado y comprometido con lo que realiza 
beneficiándose recíprocamente tanto el colaborador como la institución Robbins & 
Judge (2013); así mismo, Barturen & Salazar (2019) manifiestan que mientras más 
motivados se encuentren los trabajadores, mayor será su desempeño. Para evaluar 
el desempeño de los colaboradores, es necesario utilizar un proceso de evaluación 
que permita conocer que tan bien están desempeñando su labor con la finalidad de 
conocer que aspectos deben ser fortalecidos en ellos. 
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Relación entre la motivación y el desempeño laboral: 
La teoría de equidad de John Stacey Adams, asocia el desempeño laboral 
con la apreciación que tiene el empleado sobre la manera en que es tratado, y cuyo 
resultado se expresa en lealtad, disposición y eficacia en su trabajo (Klingner y 
Nabaldian, 2002). De la misma manera, la teoría de las expectativas de Vroom 
(1964), se enfoca en comprender los sentimientos de satisfacción de los 
trabajadores, los cuales propician un mayor desempeño laboral, como son, las 
expectativas como vínculo entre el esfuerzo y desempeño; la instrumentalidad que 
es la relación entre el desempeño y la recompensa, y la valencia que es la 
importancia del resultado o estímulo por el desempeño obtenido. 
Desempeño Laboral. 
Para Campbell (2000), el desempeño laboral son las acciones o conductas 
más importantes de un empleado orientadas a los objetivos de la organización. 
Otros autores como Martini et al. (2020) afirman que, existen varios factores que 
pueden afectar el desempeño laboral de un empleado, como la competencia laboral 
y el nivel de compromiso con el trabajo. Viswesvaran & Ones (2002), describen al 
desempeño laboral en ocho dimensiones o factores: competencia en tareas 
específicas y no específicas del trabajo, comunicación, esfuerzo, disciplina, aportar 
al desempeño de los compañeros y del equipo de trabajo, supervisión y gestión o 
administración; asimismo, este autor postula un modelo de desempeño laboral con 
tres dimensiones amplias: desempeño de tareas, comportamiento cívico 
organizacional y comportamientos contraproducentes. 
Teoría de la Evaluación del Desempeño Laboral 
Para Martha Alice Alles, la evaluación de desempeño involucra evaluar las 
competencias de una persona dentro de un período, donde se valorará la eficiencia 
de él en condiciones normales de trabajo. Para la evaluación se toman en cuenta 
tanto competencias cardinales como competencias específicas (Alles, 2005) 
White en 1959 conceptualizó el término competencia como la capacidad de 
un organismo para interactuar eficazmente con su entorno (Salman et al., 2020). 
Trivellas et al. (2015), señalan que las competencias se pueden distinguir en dos 
tipos: las específicas, que son esenciales para el desempeño de cualquier tarea 
técnica o funcional específica, y las competencias generales, que incluyen 
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definiciones como inteligencia, modelos de procesamiento de información, 
competencias clave y metacompetencias. 
Asimismo, Matabanchoy et al. (2019), describe a la evaluación del 
desempeño como un proceso por medio del cual se recolectará información que 
permitirá hacer una medición cuantitativa y cualitativa respecto al grado de 
cumplimiento y ejecución de las funciones asignadas y/o responsabilidades de los 
trabajadores, y sobre la calidad de las mismas, dentro de una institución. Asimismo, 
Párraga (2018) considera que la evaluación del desempeño debe valorar de forma 
sistemática el desempeño según las actividades que ejecuta, el alcance de sus 
metas, y los resultados que obtiene la persona de acuerdo al perfil del puesto. 
Por lo tanto, se debe considerar que, si se busca ejecutar una evaluación de 
desempeño por competencias, como la de 360°, se debe tener en cuenta que la 
entidad haya tenido previamente algún tipo de evaluación de desempeño, caso 
contrario Alles (2005) sugiere que se debe ir incorporando de forma gradual alguna 
metodología. 
En ocasiones, se pueden presentar casos donde los resultados de la 
evaluación no son favorables para el evaluado, siendo así, se debe tomar en cuenta 
si el evaluado está pasando por un mal momento personal, que ocasionaría un bajo 
desempeño, para implementar un programa de mejora del rendimiento. (Alles, 
2015); asimismo, Robbins et al. (2013) señalan que, cuando un trabajador 
demuestra una disminución en el deseo de hacer su trabajo o se evidencia que sus 
habilidades y capacidades no es la adecuada al puesto laboral, produciría el no 
cumplimiento de las metas de su desempeño; por lo tanto, será necesario que el 
empleador programe un plan de capacitación que permita al trabajador realizar su 
trabajo de manera más eficaz. 
Dimensiones de la Evaluación del Desempeño Laboral 
Ducke et al. (2017) determinaron a partir de sus estudios, que para garantizar 
un desempeño superior deben desarrollarse las competencias de los individuos. 
Las competencias no siempre están señaladas a un puesto en particular sino, por 
el contrario, son un referente o modelo de toda la organización (Alles, 2005). 
Las competencias laborales según Alles (2015) están dimensionadas en 
competencias cardinales y competencias específicas. Una competencia cardinal es 
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aquella que se espera que todos los integrantes de una organización desarrollen, 
representan la visión que busca alcanzar, y suelen ser las características que lo 
diferencia de otra organización, estas competencias también son conocidas como 
generales, corporativas o trasversales; mientras que una competencia específica, 
esta relacionada directamente con un puesto o familia de puestos, es decir que es 
aplicable a colectivos específicos, por ejemplo, un área de la organización o un 
cierto nivel, como gerencial.  
Competencias del Desempeño Laboral 
Las competencias cardinales, son: integridad, es proceder con honradez, 
actuar en concordancia de lo que se dice o se cree importante; liderazgo, capacidad 
para dirigir la labor del talento humano hacia una ruta fija, inculcando valores 
laborales, anticipándose al desarrollo y avance de trabajo de ese grupo; 
empoderamiento, influye en el equipo de trabajo proporcionándole seguridad, 
fortaleza fijando los objetivos en el desempeño de sus responsabilidades, comparte 
los resultados de las actividades con los involucrados, participa en acciones 
efectivas para mejorar las capacidades de los miembros del equipo; iniciativa, es la 
actitud de mejora permanente, así como la tendencia a desenvolverse de manera 
proactiva en todo momento; y las competencias específicas son: orientación al 
cliente, es la predisposición de ayudar a los usuarios, de entender y atender sus 
necesidades, sin ser expresadas; orientación a los resultados, es la predisposición 
al logro de resultados, estableciendo nuevas metas a cumplir, con altos niveles de 
rendimiento laboral; trabajo en equipo, es la capacidad de ayudar a los demás en 
su desarrollo, así como el esfuerzo constante para mejorar; desarrollo de personas, 
colaborar a que los empleados progresen moral e intelectualmente, a través de la 
formación y desarrollo según sus necesidades y de la institución; modalidades de 
contacto, capacidad de demostrar una permanente habilidad para la comunicarse 
con otras personas; adaptabilidad al cambio, capacidad para adecuarse a los 
cambios, modificando su conducta para alcanzar determinados objetivos (Alles, 
2009). 
La importancia de la evaluación del desempeño, se encuentra en el rol del 
capital humano, en descubrir ese valor agregado que el empleado puede otorgar y 




3.1. Tipo y diseño de investigación 
Es un estudio cuantitativo, de acuerdo a (Hernández et al., 2014), debido a 
que se utilizó la recolección de datos para comprobar la hipótesis del estudio; 
y a través de herramientas estadísticas se analizó las variables, con el fin de 
determinar pautas de comportamiento de la población en estudio y probar 
teorías. 
El estudio es de tipo correlacional, debido a que determina la relación o nivel 
de asociación entre distintas definiciones, o variables de una muestra o 
contexto específico (Hernández et al., 2014); siendo así, se evaluó el grado 
de asociación o dependencia de las variables motivación y desempeño 
laboral del presente estudio. 
El estudio utilizó el diseño no experimental - correlacional, donde se analizó 
las variables sin ser manipuladas y se analizaron tal como se presentan de 
forma natural (Hernández et al., 2014); asimismo, el estudio es de 
temporalidad o corte transversal, recolectando los datos en un determinado 
momento (Hernández et al., 2014) 
Figura 1 Diagrama de diseño correlacional 





M = Trabajadores. 
V1 = Motivación. 
V2 = Desempeño laboral. 
r = Relación entre motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Santa Rosa. 
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3.2. Variables y Operacionalización 
Variable Independiente: Motivación 
La motivación para trabajar según Herzberg depende de dos factores; los 
extrínsecos o de higiene que son las relaciones interpersonales, supervisión, 
salario, condiciones físicas y políticas de la organización; y los motivadores 
o intrínsecos que son realización, reconocimiento, trabajo en sí, crecimiento
y responsabilidad (Chiavenato, 2011) 
Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
La evaluación de desempeño involucra evaluar las competencias de una 
persona dentro de un período, donde se valorará la eficiencia de él en 
condiciones normales de trabajo. Para la evaluación se toman en cuenta 
tanto competencias cardinales como competencias específicas (Alles, 2005) 
3.3. Población, muestra, muestreo unidad de análisis 
Siendo la unidad de análisis los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Distrital de Santa Rosa y la población de 21; que de acuerdo 
a Hernández et al. (2014), está conformado por un grupo de personas que 
presentan atributos similares. 
Criterios de inclusión: Personal administrativo que se encuentre laborando 
por un tiempo mínimo de tres meses, sea nombrado o contratado bajo el 
régimen CAS. 
Criterios de exclusión: Personal contratado bajo la modalidad de locador de 
servicio; así mismo, no se consideró trabajar una muestra debido a que se 
utilizaron todas las unidades de análisis. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
Como técnica se utilizó un censo, debido a que se aplicó el instrumento a 
todos los trabajadores administrativos, en tal forma de que fueron accesibles 
y pudieron ser evaluados; esta técnica de estudio se efectúa cuando 
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queremos incluir a todos los casos de una población (Hernández et al., 
2014). 
Los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios, ambos diseñados por 
la autora del estudio utilizando las teorías y conceptos que forman parte de 
la investigación; este tipo de instrumento contiene una serie de preguntas 
elaboradas en relación a una o varias variables (Hernández et al., 2014).   
El primer cuestionario midió la variable motivación en sus 2 dimensiones, los 
factores higiénicos o extrínsecos (13 ítems) y los factores motivacionales o 
intrínsecos (13 ítems), diseñadas a través de la escala ordinal de Likert con 
puntuaciones del 1 al 5; el cual se aprecia en el Anexo 2. El segundo 
instrumento midió la variable desempeño laboral en sus 2 dimensiones, las 
competencias cardinales (08 ítems) y las competencias específicas (10 
ítems), diseñadas por medio de la escala ordinal de Likert con puntuaciones 
del 1 al 5; el cual se aprecia en el Anexo 2. 
Para la generación de los cuestionarios fueron analizadas la validez y la 
confiabilidad cada uno; la validez se realizó a través de los juicios de 
expertos, el cual se puede apreciar en el Anexo 3; donde participaron dos 
metodólogos y dos especialistas en el área. Para el cálculo de la 
confiabilidad de ambos instrumentos, después de la aplicación de una 
prueba piloto a 14 trabajadores de una municipalidad, se utilizó los 
programas Microsoft Excel y el programa SPSS, elaborando la base de 
datos, y luego se analizó la confiabilidad calculando el valor del Alfa de 
Cronbach, teniendo como valores el 0.889 para la escala de Motivación, y el 




Para la recolección de la información se solicitó autorización a la 
municipalidad para aplicar los instrumentos de forma presencial a los 
trabajadores administrativos de la entidad, cuya constancia de autorización 
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se encuentra en el Anexo 5; asimismo, se coordinó fecha y hora de 
aplicación. 
Para la aplicación de los cuestionarios, se entregó un ejemplar de cada 
cuestionario a los colaboradores, y una vez respondidos por las unidades de 
investigación, se procedió al llenado de la base de datos en Microsoft Excel; 
posteriormente se importó la información obtenido al SPSS para su análisis 
descriptivo y correlacional, los cuales se puede observar en el Capítulo de 
Resultados. 
3.6. Método de análisis de datos 
Aplicados los cuestionarios en la población de estudio, se procedió al análisis 
de los datos cuantitativos por medio de la estadística descriptiva e inferencial 
para el diseño de las tablas y figuras. Asimismo, se realizó el análisis 
correlacional que estuvo determinado por el diagrama de dispersión de las 
variables (ver Figura 5) para estudiar la relación entre las respuestas 
obtenidas de ambas variables y la elaboración de la ecuación de la recta, la 
prueba de normalidad (ver Tabla 5), la prueba de contrastación de hipótesis 
del estudio para determinar la forma e intensidad de la relación, y la 
interpretación del coeficiente de Rho de Spearman (ver Tabla 6) mediante el 
cual se medió la correlación de las variables. 
3.7. Aspectos éticos 
Para el estudio se ha tomado en cuenta el Informe de Belmont (1979) y sus 
principios éticos: (i) El respeto a las personas, donde los participantes son 
agentes autónomos, que pueden decidir de forma voluntaria su participación 
en la investigación; (ii) La confidencialidad, respecto a la reserva de sus 
respuestas y a su identidad; (iii) La beneficencia, asegurando su bienestar 
en todo momento de la aplicación de los cuestionarios evitando toda 
situación de incomodidad, enfatizando que la información brindada servirá 
para desarrollar acciones de mejora en su trabajo; (iv) Justicia: donde todos 
los participantes serán tratados en igualdad de oportunidad sin distinciones 







Figura 2 Edades de los trabajadores. 
Edades de los trabajadores. 
 
 
El 48% (10) del personal administrativo del Municipio de Santa Rosa 
en su mayoría se encuentran entre las edades de 20 a 29 años, seguido de 
un 19% (8) entre las edades de 30 a 49 años, y el 14% (3) de los 
colaboradores entre las edades de 50 a 59 años. 
Tabla 1 Sexo de los Trabajadores 










La municipalidad cuenta con 21 trabajadores administrativos, de los 

















(20 - 29) (30 - 39) (40 - 49) (50 - 59)
Sexo Trabajadores Porcentaje 
Masculino 12 57% 
Femenino 9 43% 





Figura 3 Tiempo que lleva laborando en la Municipalidad 










El 33% (7) del personal administrativo señala que lleva laborando 
entre 3 meses a 1 año y en igual porcentaje se encuentran aquellos que 
llevan laborando entre 5 años a más (7); asimismo el 29% (6) del personal 
lleva laborando entre 1 y 3 años, y el 5% (1) entre 3 a 5 años. 
Tabla 2 La Motivación de los trabajadores de la Municipalidad 
La Motivación de los trabajadores de la Municipalidad 
 
Trabajadores Porcentaje 
Baja 8 38% 
Regular 7 33% 
Alta 6 29% 
Total 21 100% 
 
 
De acuerdo a lo analizado en la variable motivación, se halló que el 
38% (8) de colaboradores presentan una motivación baja, mientras que el 





















Figura 4 Dimensiones de la variable Motivación 
Dimensiones de la variable Motivación 
 
 
Según lo analizado, en la motivación extrínseca, el 38% (8) de los 
trabajadores presentó una motivación baja, en tanto que el 33% (7) presenta 
una motivación regular y el 29% (6) presenta una motivación alta. Asimismo, 
en la motivación intrínseca el 38% (8) de los colaboradores presentó una 
motivación regular, mientras el 33% (7) de ellos presentó una motivación 
baja y el 29% (6) presenta una de motivación alta. 
Tabla 3 Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
 
Trabajadores Porcentaje 
Bajo 8 38% 
Regular 7 33% 
Alto 6 29% 
Total 21 100% 
 
 
De acuerdo al análisis se encontró que el 38% (8) de los trabajadores 
presentan un desempeño bajo, mientras el 33% (7) un desempeño regular, 





















Figura 5 Dimensiones de la variable Desempeño Laboral 




Analizando los resultados, se encontró en la dimensión cardinales que 
el 43% (9) de los trabajadores tienen un desempeño regular; en tanto el 33% 
(7) presentan un desempeño bajo y el 24% (5) presenta un desempeño alto. 
Por otro lado, en la dimensión específicas, el 38% (8) de ellos presenta un 
desempeño bajo, mientras que el 33% (7) un desempeño regular; y 29% (6) 







































Figura 6 Diagrama de dispersión entre la Motivación y el Desempeño 
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Diagrama de dispersión entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad. 
 
 
Según los resultados obtenidos, se muestra que el diagrama denota 
una relación lineal directa o positiva entre las variables Motivación y el 
Desempeño Laboral de los colaboradores de la municipalidad, lo que indica 
que, si se incrementa la motivación, también se incrementará el desempeño 
laboral. 
Tabla 4 Coeficiente del modelo lineal de la relación entre la Motivación y 
Desempeño Laboral 
Coeficiente del modelo lineal de la relación entre la Motivación y Desempeño 
Laboral 
Coeficientes no estandarizados 
Modelo B Error Típico 
(Constante) 31.373 12.120 
Motivación 0.452 0.125 
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Ecuación de la recta: 
Con la información obtenida de la Tabla 4, la ecuación de la recta se 
representa así:  Desempeño laboral = 31.373 + 0.452 * motivación. 
Lo que significa que el desempeño laboral de incrementa en 0.452 
puntos por cada unidad incrementada en la variable motivación. El 
desempeño laboral en ausencia de la motivación es de 31.373 
La prueba de normalidad 
Ho: Las frecuencias de la variable motivación sigue una distribución normal. 
H1: Las frecuencias de la variable motivación no siguen una distribución 
normal. 
H0: Las frecuencias de la variable desempeño laboral siguen una distribución 
normal 
H2: Las frecuencias de la variable desempeño laboral no siguen una 
distribución normal. 
Tabla 5 Prueba de Normalidad 
Prueba de Normalidad 
Prueba de Normalidad 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Motivación 0.144 21 0,200* 0.955 21 0.426 
Desempeño 
Laboral 
0.104 21 0,200* 0.960 21 0.525 
Para determinar la normalidad, se aplicó la prueba de Shapiro-Wilk 
por tener una población de estudio de 21 trabajadores, y según los 
resultados, el valor de p de la motivación es 0.426 y el valor de p del 
desempeño laboral es 0.525, los cuales son mayores que el valor del Alfa, 
5%, por lo tanto, significa que, ambas variables siguen una distribución 
normal; determinando que la prueba de relación que se debía aplicar era de 
Spearman. 
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Prueba de hipótesis. 
Ho: La correlación en la población es nula, es decir, ambas variables no están 
relacionadas. 
𝐻0: 𝜌 = 0 
H1: La correlación en la población no es nula, es decir, ambas variables están 
relacionados.
𝐻0: 𝜌 ≠ 0 
Tabla 6 Correlación bivariada de la Motivación y el Desempeño Laboral 
Correlación bivariada de la Motivación y el Desempeño Laboral. 
De acuerdo a los resultados, al obtener un P (0.004) < alfa (0.05) se 
rechaza la hipótesis nula (Ho), afirmándose que existe relación entre las 
variables. 
De tal modo, que al obtener el valor de Rho = 0,601, se determina que 
existe una relación lineal directa de intensidad moderada entre las variables 
motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Santa Rosa. 
    Motivación            Desempeño Laboral 
Rho de 
Spearman 
Motivación Coeficiente de 
correlación 
1,000 0,601** 
Sig. (bilateral) 0,004 






Sig. (bilateral) 0,004 . 
N 21 21 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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V. DISCUSIÓN
Los hallazgos del presente estudio, se obtuvieron a través de un censo 
aplicado a los 21 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa 
Rosa; los cuales respondieron dos cuestionarios previamente validados a través de 
juicios de expertos y con una confiabilidad determinada por el Alfa de Cronbach de 
0,887 para la variable motivación y 0,712 para desempeño laboral; donde el 57% 
(12) de los trabajadores corresponden al sexo masculino y el 43% (9) del sexo
femenino, encontrándose la mayor parte de ellos, el 48% (10) en edades de 20 a 
29 años.  
Luego de haber descrito los hallazgos de la investigación, donde la mayoría 
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa, 
presentan un nivel de motivación baja en un 38%, el 33% de ellos consideran un 
nivel de motivación regular, y el 29% presentó un nivel de motivación alta, se 
determina que, los valores obtenidos señalan la presencia de aspectos que estarían 
desmotivando al servidor público, lo que estaría afectando su labor y el 
cumplimiento de sus objetivos; esto significa que la institución está descuidando su 
principal activo que es el capital humano y no está promoviendo acciones para 
generar la satisfacción de ellos en su puesto de trabajo, lo que se ve reflejado en 
las constantes dificultades para trabajar en equipo, para comunicarse entre áreas 
y en la alta rotación interna. Los resultados se comparan con los estudios de Dávila 
et al (2019) donde el 63.6% de los empleados obtuvo una motivación media, a pesar 
que no reciben incentivos de la empresa, soportan incremento constantes de horas 
de trabajo y señalan que sus sueldos no son lo suficiente para cubrir sus 
necesidades hoy en día; de igual manera, en el estudio de Paz (2018), el 59% de 
los trabajadores presentaron una motivación regular, debido a que no se 
encontraban conforme con las políticas de la organización, por cuanto percibían 
salarios poco equitativos, trabajan horas en exceso, y tenían relaciones 
interpersonales deficientes; del mismo modo, los resultados del estudio de Rojas 
(2018), arrojaron que el 58% de trabajadores presentaron una motivación nivel 
medio principalmente por los pocos estímulos que recibían; por otro lado, los 
resultados del estudio difieren con los hallazgos de Burga y Wiesse (2018), donde 
el 71% de colaboradores se encontraron con una motivación alta, teniendo en 
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cuenta que la organización se encuentra ubicada fuera de la ciudad, y esa situación 
los obligaba a residir temporalmente lejos de su domicilio. 
Respecto a lo mencionado, Obiekwe (2016) señala, que la motivación es un 
proceso de gestión, que anima a las personas a trabajar mejor para beneficio de 
una organización, proporcionándoles motivos basados en sus necesidades no 
satisfechas; asimismo, hoy en día es importante proveer de un espacio que 
conduzca al colaborador a sentirse estimulado y comprometido con lo que realiza, 
porque beneficiaria recíprocamente al colaborador como la institución Robbins & 
Judge (2013), esto nos ayuda a comprender porque la mayoría presenta una baja 
y regular motivación, debido a que ellos han manifestado que sus importes 
salariales no siempre cubren sus necesidades y la institución no los capacita de 
acuerdo a sus requerimientos y funciones; lo que quiere decir que la organización 
no estaría cuidando de sus servidores públicos manifestándose en bajos niveles de 
motivación y por lo tanto pondría en riesgo su desempeño. 
Respecto a las dimensiones de la variable motivación, en cuanto a la 
dimensión de factores extrínsecos o higiénicos, permitió demostrar que el 38% de 
los trabajadores en su mayoría se encontraron con una motivación baja, sobre los 
factores de relaciones interpersonales, supervisión, salario, condiciones físicas y 
políticas de la organización; mientras que el 33% de ellos presentaron una 
motivación regular. Estos resultados obtenidos en la dimensión de factores 
extrínsecos, se comparan con los estudios de Barturen y Salazar (2019), donde el 
57% del personal manifestaron una motivación extrínseca de nivel regular debido 
a que no reciben incrementos salariales a pesar del tiempo que llevan laborando, y 
de la alta responsabilidad en determinadas áreas; asimismo, tampoco tienen la 
capacidad de tomar decisiones por sí mismos dentro de sus funciones. De la misma 
manera, en la investigación de Rojas (2018), el 66% de los empleados percibieron 
una motivación extrínseca de nivel medio; como también, en el estudio de Huerta 
(2016) el 41% de colaboradores presentaron una motivación extrínseca media. 
En cuanto a los resultados de la dimensión de factores intrínsecos o 
motivacionales, en su mayoría se encontró que el 38% de los colaboradores 
presentaron una motivación regular sobre los factores de realización, 
reconocimiento, trabajo en sí, crecimiento, avance y responsabilidad, mientras el 
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33% de ellos presentaron en una motivación baja. Estos hallazgos, son similares a 
los resultados obtenidos en la investigación de Huerta (2016), donde el 43% de 
colaboradores presentaron una motivación intrínseca media, porque los 
trabajadores indicaron que se debe a la falta de estímulos o reconocimientos para 
el cumplimiento de su labor; del mismo modo en el estudio de Rojas (2018) el 68.8% 
de los trabajadores presentaron una motivación intrínseca de nivel medio, donde 
los colaboradores manifestaron, que a pesar del esfuerzo que realizaban en su 
trabajo diario, no recibían reconocimientos, como tampoco incentivos de la 
institución; asimismo, los estudios de Deressa & Zeru (2019) explican que es muy 
importante la presencia de factores intrínsecos como el reconocimiento con 39.5%, 
para tener un buen desempeño laboral. 
Los resultados de las dimensiones se contrastan con los aportes teóricos de 
Herzberg en cuanto a los factores extrínsecos, donde los trabajadores no se 
encuentran motivados porque la mayoría manifiesta, que las políticas de la 
institución no reconocen la importancia de la formación profesional acorde a su 
labor, tampoco fomentan un trato en igualdad de oportunidades, las relaciones 
interpersonales no son colaborativas; al respecto Herzberg, señala que si estos 
factores extrínsecos se encuentran presentes no generaría una fuerte motivación, 
solo contribuiría a disminuir o eliminar la insatisfacción y si se aplican de forma 
incorrecta o no están presentes, no permite que el trabajador logre la satisfacción 
(Chiavenato, 2011); de acuerdo a los resultados muchos de estos factores o se 
aplican de forma incorrecta o no están presentes, porque no ha todos los servidores 
públicos se les brinda las mismas oportunidades de formación; asimismo, los 
trabajadores manifiestan que el salario a veces no cubre todas sus necesidades, 
Vaca (2017) explica que la remuneración es un factor que motiva en menor grado 
si está presente, porque suple una necesidad momentánea. 
La teoría de Herzberg, también permite explicar los resultados de la 
motivación intrínseca, en donde los trabajadores no se sienten motivados porque a 
pesar de realizar sus actividades y alcanzan sus objetivos, en ellos no se genera 
sentimientos de realización; asimismo, una parte de ellos señala no haber recibido 
reconocimientos ni incentivos a diferencia de otras áreas donde sí se les reconoce 
por tener metas establecidas, y el trabajo que realizan no les ha brindado 
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oportunidades para mejorar profesionalmente; por lo tanto, se contrasta con lo 
señalado por Herzberg, que asocia estos factores intrínsecos a las experiencias 
satisfactorias que los empleados experimentaban en su entorno laboral 
(Chiavenato, 2011), las cuales no están presentes en su mayoría en el estudio. 
El presente estudio también evaluó los resultados de la variable desempeño 
laboral, en donde la mayoría de los trabajadores es decir el 38% de ellos, 
presentaron de forma general un desempeño bajo, el 33% de ellos manifestaron un 
desempeño regular, y el 29% de ellos presentaron un desempeño alto; por lo tanto, 
de acuerdo a los valores obtenidos en la variable desempeño laboral señalan, la 
presencia de acciones o conductas, que los estarían conduciendo al no 
cumplimiento oportuno de su labor en la institución, que puede deberse al poco 
desarrollo de sus competencias lo que afectaría según Martini et al. (2020) a su 
actual desempeño laboral y su compromiso con el trabajo. 
Así mismo, el resultado del estudio de las dimensiones de la variable 
desempeño laboral, permitió demostrar que, en la dimensión de competencias 
cardinales o generales, se halló que el 43% de los trabajadores presentaron un 
desempeño laboral regular en las competencias de integridad, liderazgo, 
empoderamiento e iniciativa, y el 33% de los colaboradores presentaron un 
desempeño laboral bajo; del mismo modo, en la dimensión de competencias 
específicas del desempeño laboral, se encontró que el 38% de colaboradores 
presentaron un desempeño bajo en las competencias de orientación a los 
resultados, orientación al cliente, desarrollo de personas, trabajo en equipo, 
modalidad de contacto y adaptabilidad al cambio, y el 33% de los colaboradores 
presentaron un desempeño regular. 
Según los resultados obtenidos en la variable de desempeño laboral, estos 
se comparan a los estudios de Dávila et al. (2019) donde el 67.7% de trabajadores 
se encontraron con un desempeño regular, manifestando que la empresa no toma 
en cuenta sus conocimientos y habilidades en el cumplimiento de su trabajo diario; 
por el contrario, en las investigaciones de Burga y Wiesse (2018) el 94% de 
colaboradores presentaron un adecuado desempeño laboral, demostrándolo con 
los resultados de la alta productividad laboral; mientras que, en el estudio de Paz 
(2018) el 48% de los trabajadores presentaron un desempeño laboral bueno, a 
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pesar de evidenciarse un nivel bajo en las habilidades y conocimientos; así como, 
sus actitudes o comportamientos desfavorables hacia el puesto laboral. 
Los resultados se contrastan con los aportes teóricos de Robbins et al. 
(2013) en donde explican que, si un trabajador demuestra una disminución en el 
deseo de hacer su trabajo o evidencia que sus habilidades y capacidades no son 
las adecuadas al puesto laboral, produciría el no cumplimiento de las metas; 
asimismo, Alles (2015) señala que, si los resultados de la evaluación no son 
favorables para el evaluado, se debe observar si está pasando por un mal momento 
personal que estaría ocasionando un bajo desempeño, a fin de implementar un 
programa de mejora del rendimiento, situación no ajena a la actual realidad de los 
colaboradores de la Municipalidad de Santa Rosa y manifestadas en el estudio con 
un bajo desempeño; donde señalan no tener fortalecidas sus competencias, 
demostrando poca iniciativa para desarrollar nuevas ideas, así como escasa toma 
decisiones debido a que suelen estar a la espera de las indicaciones de su superior, 
no se sienten preparados para adaptarse a los cambios que promueve la institución, 
como la rotación de puestos y promoción; para lo cual Alles (2005) también señala 
que es importante mejorar sus habilidades, actitudes y conocimientos para 
garantizar un desempeño superior dentro de la Municipalidad, desde el desarrollo 
de sus competencias, las mismas que pueden ser generales o cardinales y 
específicas; y mediante la evaluación del desempeño se valorará la eficiencia de la 
persona a través del estudio de sus competencias. 
Respecto a los resultados obtenidos en el estudio de correlación de las 
variables motivación y desempeño laboral, a través de la prueba de hipótesis se 
comprobó con el 95% de confianza la existencia de una relación entre las variables 
motivación y desempeño; por medio del diagrama de dispersión se muestra que la 
relación es lineal directa o positiva de intensidad moderada; asimismo por la prueba 
de correlación de Spearman se obtuvo un r= 0,601; este análisis se compara con 
los estudios de Jayaweera (2015), donde existe una relación entre ambas variables 
de r = 0.481, se compara también con el estudio de Paz (2018) que presentó una 
correlación positiva alta con un factor de correlación de Spearman de r= 0.740, y el 
estudio de Barturen & Salazar (2019) que presentó una correlación positiva alta con 
un factor de correlación de Spearman de r= 0,762, donde los autores manifiestan 
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que mientras más motivados se encuentren los trabajadores, mayor será su 
desempeño. Asimismo, se determinó en el análisis de regresión lineal de ambas 
variables, que por cada unidad de motivación el desempeño laboral se 
incrementaba en 0.452 puntos; lo cual se compara al estudio de Bernanthos (2018) 
donde encontraron que si la motivación aumentaba una unidad el desempeño 
aumentaría en 0.078 puntos; por lo tanto, se concluye que una alta motivación 
mejoraría el desempeño laboral. 
De acuerdo a los hallazgos de la correlación de las variables motivación y 
desempeño laboral, podemos afirmar que la presencia de factores de motivación 
en los servidores públicos impulsaría el desarrollo de un mejor desempeño laboral. 
La teoría de las expectativas explica que esto sucede porque la existencia de 
sentimientos satisfactorios en el trabajo propiciaría un mayor desempeño laboral, 
donde las expectativas se convierten en un vínculo para lograr un mayor 
desempeño, y la importancia de los resultados de su esfuerzo se convertirían en un 
estímulo o motivador para el trabajo (Vroom, 1964); asimismo, la teoría de la 
equidad, señala que si una persona tiene una mayor disposición hacia el trabajo, 
va  lograr un mayor desempeño, demostrando lealtad y eficacia en su trabajo; esto 
dependerá mucho de la forma en que es tratado dentro de su organización (Klingner 
y Nabaldian, 2002). Por lo tanto, se pude concluir que los resultados, la 
comparación de estudios y los aportes teóricos confirmaría la hipótesis planteada 
en el presente estudio, lo que permitiría formular estrategias motivacionales, 
evaluando mejor las necesidades de capacitación de los trabajadores 
administrativos basado en sus competencias cardinales y específicas, para lograr 
un mejor desempeño en sus labores. 
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VI. CONCLUSIONES
1. Que los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa, presentan en su mayoría una motivación baja
representado por el 38% de ellos, encontrándose en la dimensión de
motivación extrínseca o de higiene con un nivel bajo representado por
el 38% y en la dimensión intrínseca o motivacional con un nivel regular
representado por un 38% de los trabajadores.
2. De acuerdo a los hallazgos obtenidos de la evaluación de desempeño
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa,
se concluye, que la mayoría presentan un desempeño bajo,
representado por un 38%, encontrándose en su dimensión de
competencias cardinales o generales un nivel regular representado por
el 43%, y en su dimensión de competencias específicas un nivel bajo
representado por el 38% de los trabajadores.
3. A través de la prueba de hipótesis se comprobó con el 95% de
confianza, la existencia de una relación entre las variables motivación
y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Santa Rosa.
4. A través del coeficiente de correlación de Spearman se obtuvo un Rho:
0.601, encontrando una relación lineal directa de intensidad moderada
entre las variables motivación y desempeño laboral.
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VII. RECOMENDACIONES
1. Se recomienda a las autoridades de la Municipalidad tener en cuenta
que los resultados del presente estudio, señalan que la mayor parte de
los colaboradores tiene una baja motivación, siendo así, se debería
implementar estrategias motivacionales necesarias para este grupo de
trabajadores, que incorpore un plan de capacitación y/o formación para
desarrollar mayores oportunidades de desarrollo profesional y
personal, generar incentivos en igualdad de oportunidades no solo
relacionado al alcance de metas sino también basado en la producción
individual del trabajador y a nivel de grupo y por el tiempo laborado, así
como reconocimiento por tiempo de servicio, y por las buenas
relaciones interpersonales entre los colaboradores, celebración de
cumpleaños entre otros.
2. Se recomienda a la Jefatura de Recursos Humanos de la Municipalidad
tener en cuenta el uso de los cuestionarios de evaluación de la
motivación y desempeño laboral debido a que han sido validados por
juicio de expertos y cuentan con una adecuada confiabilidad para
realizar evaluaciones periódicas o semestrales y conocer la situación
de los trabajadores administrativos. En el caso de la evaluación de
desempeño es recomendable iniciar con una sensibilización sobre la
importancia de conocer como nos encontramos y cuáles son las
oportunidades de mejora, utilizando la evaluación de 180° o 360°, en
donde no solo el colaborador se autoevalue, sino también lo evalué su
jefe inmediato o su compañero de labores, para así tener una adecuada
retroalimentación con el trabajador y dar a conocer su estado.
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ANEXO 1: Matriz de operacionalización de variables.
ANEXO 2: Instrumentos de recolección de datos 
Escala valorativa para evaluar la Motivación. 
Datos generales: 
Edad: ……… años. 
Sexo: (    ) Masculino  (    ) Femenino 
Tiempo que lleva laborando en la institución: …….. meses / años 
INSTRUCCIONES 
Por favor lea con atención las expresiones que se muestran a continuación, y 
seleccione la respuesta que describa mejor su situación laboral en la entidad.  
No hay respuestas buenas o malas. La información y resultados que proporcione 




A veces Casi 
Siempre 
Siempre 
1. La colaboración de mis compañeros aporta en el
cumplimiento de mis metas.
2. La relación con mis compañeros de trabajo es
satisfactoria.
3. Siento que formo parte de un equipo de trabajo.
4. La supervisión que recibo favorece el desarrollo
de las funciones asignadas a mi cargo.
5. Se han implementado mejoras después de una
supervisión.
6. El salario que percibo responde al cargo y
funciones que desarrollo.
7. El salario que recibo satisface mis necesidades.
8. Las condiciones ambientales (iluminación, ruidos
y ventilación) facilitan mi actividad diaria en el
trabajo.
9. La infraestructura de la municipalidad se
encuentra en adecuadas condiciones para
trabajar.
10. Cuento con recursos suficientes como materiales
y equipos para realizar mi trabajo.
11. Las políticas de la entidad reconocen la
importancia de la formación del trabajador.
12. Las políticas de la entidad fomentan un trato en
igualdad de oportunidades.
13. Las políticas de la organización se expresan de
forma verbal o escrita.
14. La labor que realizo diariamente fortalece mis
capacidades.
15. El trabajo que realizo actualmente contribuye
hacia el logro de los objetivos de la institución.
16. Me siento orgulloso(a) del papel que desempeño
en la institución.
17. Mis opiniones se toman en cuenta.
18. He recibido reconocimientos por mi labor en los 3
últimos años.
19. Siento que mi labor es importante para la
comunidad.
20. El trabajo que realizo me motiva a mejorar como
profesional.
21. El trabajo me brinda oportunidades para mejorar
mis habilidades.
22. He recibido formación para fortalecer mis
competencias laborales.
23. He recibido propuestas de promoción por la
calidad de servicio que brindo.
24. Tengo oportunidad de ascender en la entidad de
forma justa.
25. Tengo libertad de decidir sobre como 
desempeñar mejor mi trabajo. 
26. Aplico mis conocimientos en beneficio del
servicio público
Escala valorativa para evaluar el Desempeño Laboral. 
Por favor lea con atención las expresiones que se muestran a continuación, y elija 
la alternativa que describa mejor la manera en que diriges tu trabajo para alcanzar 
los objetivos estratégicos de la institución. 
No hay respuestas buenas o malas. La información y resultados que proporcione 








1. Proyecta información real y veraz en los informes.
2. Respeta las opiniones de sus compañeros.
3. Soluciona de manera eficiente problemas o
situaciones conflictivas dentro del equipo de
trabajo.
4. Orienta a sus compañeros hacia el logro de los
objetivos y metas.
5. Gestiona con el equipo de trabajo las actividades
que realiza.
6. Toma decisiones para mejorar el trabajo.
7. Propone nuevas ideas para mejorar los procesos
administrativos.
8. Emprende sus actividades sin esperar que se lo
indiquen.
9. Se asegura de comprender las necesidades de
los usuarios.
10. Elabora estrategias que contribuyen a mejorar la
eficiencia.
11. Planifica las actividades en función a su prioridad.
12. Promueve un ambiente laboral agradable
respetando la diversidad cultural (raza, religión,
etc.).
13. Valora opiniones distintas a la suya.
14. Busca mejorar sus habilidades de acuerdo a su
cargo.
15. Demuestra interés por conocer los puntos de
vista de los demás.
16. Sus mensajes son comprendidos claramente.
17. Se actualiza de forma constante en el uso de
nuevas herramientas tecnológicas.
18. Es reconocido por su capacidad de adaptarse a
los cambios.
ANEXO 3: Validez de los instrumentos de recolección de datos. 
Para validar el contenido de los instrumentos elaborados por la autora de la 
presente investigación, se solicitó a cuatro profesionales, dos metodólogos y dos 
especialistas en el campo de estudio, que participen como Expertos y emitan la 
validez del instrumento. 
Expertos que participaron en la validación de los instrumentos 
EXPERTO ÁREA 
Dra. Jackeline Margot Saldaña Millán Metodóloga 
Dr. Walter Felipe Mego Penachí Metodólogo 
Mg. Mirko Merino Núñez Especialista en Administración 
Mg. Pedro Antonio Pérez Arboleda 
Especialista en Gestión del Talento 
Humano 
Fuente: Elaboración propia. 
A continuación, se muestran los documentos que formaron parte de la validación 
de los cuatro expertos. 
1. Instrumentos detallados.
2. Ficha técnica instrumental.
3. Escala valorativa de ambos instrumentos
4. Matriz de consistencia de ambos instrumentos.
5. Solicitud dirigida al experto.
6. Ficha de validación a juicio de experto de ambos instrumentos.











































































Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 
Análisis de Confiabilidad 
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, se realizó la prueba piloto a 
14 trabajadores de una municipalidad, aplicando a los resultados el coeficiente de 
Alpha de Cronbach. 
Cuestionario de motivación 
Se obtuvo un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.887 y 0.855 si se estandarizan 
los resultados; demostrando que el cuestionario es un instrumento fiable por 
encontrarse en un rango muy alto. 
Confiabilidad del cuestionario motivación 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0,887 0.855 26 
Cuestionario de desempeño laboral 
Se obtuvo un coeficiente Alpha de Cronbach de 0.712 y 0.798 si se estandarizan 
los resultados; demostrando que el cuestionario es un instrumento fiable por 
encontrarse en un rango alto. 
Confiabilidad del cuestionario desempeño laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0,712 0.798 18 
A continuación, se analizará la confiabilidad de los ítems de ambos cuestionarios 
con otros estadísticos: 





de variación    N 
1. La colaboración de mis compañeros aporta en el
cumplimiento de mis metas.
3.64 1.082 0.297 14 
2. La relación con mis compañeros de trabajo es satisfactoria 4.07 0.616 0.151 14 
3. Siento que formo parte de un equipo de trabajo. 4.21 1.122 0.266 14 
4. La supervisión que recibo favorece el desarrollo de las
funciones asignadas a mi cargo.
3.57 1.158 0.324 14 
5. Se han implementado mejoras después de una
supervisión.
2.64 1.082 0.409 14 
6. El salario que percibo responde al cargo y funciones que
desarrollo.
2.93 1.269 0.433 14 
7. El salario que recibo satisface mis necesidades. 2.29 1.267 0.554 14 
8. Las condiciones ambientales (iluminación, ruidos y
ventilación) facilitan mi actividad diaria en el trabajo.
3.57 1.158 0.324 14 
9. La infraestructura de la municipalidad se encuentra en
adecuadas condiciones para trabajar.
3.29 1.204 0.367 14 
10. Cuento con recursos suficientes como materiales y
equipos para realizar mi trabajo.
2.86 1.231 0.431 14 
11. Las políticas de la entidad reconocen la importancia de la
formación del trabajador.
2.29 0.994 0.435 14 
12. Las políticas de la entidad fomentan un trato en igualdad
de oportunidades.
2.36 0.929 0.394 14 
13. Las políticas de la organización se expresan de forma
verbal o escrita.
2.79 0.802 0.288 14 
14. La labor que realizo diariamente fortalece mis
capacidades.
3.93 1.269 0.323 14 
15. El trabajo que realizo actualmente contribuye hacia el
logro de los objetivos de la institución.
4.50 0.519 0.115 14 
16. Me siento orgulloso(a) del papel que desempeño en la
institución.
4.93 0.267 0.054 14 
17. Mis opiniones se toman en cuenta. 3.64 0.633 0.174 14 
18. He recibido reconocimientos por mi labor en los 3 últimos
años.
2.07 0.997 0.481 14 
19. Siento que mi labor es importante para la comunidad. 4.57 0.514 0.112 14 
20. El trabajo que realizo me motiva a mejorar como
profesional.
4.71 0.469 0.099 14 
21. El trabajo me brinda oportunidades para mejorar mis
habilidades.
4.07 1.072 0.263 14 
22. He recibido formación para fortalecer mis competencias
laborales.
3.07 1.072 0.349 14 
23. He recibido propuestas de promoción por la calidad de
servicio que brindo.
2.36 0.842 0.357 14 
24. Tengo oportunidad de ascender en la entidad de forma
justa.
2.29 1.139 0.498 14 
25. Tengo libertad de decidir sobre como desempeñar mejor
mi trabajo.
3.57 1.089 0.305 14 
26. Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio público 4.43 0.514 0.116 14 
 
 
Se puede observar que el item 6, “El salario que percibo responde al cargo y 
funciones que desarrollo” posee la mayor capacidad de discriminación; mientras el 
ítem 16, “Me siento orgulloso(a) del papel que desempeño en la institución” posee 
la menor capacidad de discriminación. 
 
Estadísticos de los Ítems del cuestionario desempeño laboral 
Estadísticas de elemento 




de variación     N 
1. Proyecta información real y veraz en los informes. 4.71 0.611 0.130 14 
2. Respeta las opiniones de sus compañeros 4.71 0.469 0.099 14 
3. Soluciona de manera eficiente problemas o situaciones 
conflictivas dentro del equipo de trabajo 
4.50 0.519 0.115 14 
4. Orienta a sus compañeros hacia el logro de los objetivos y 
metas 
4.79 0.426 0.089 14 
5. Gestiona con el equipo de trabajo las actividades que 
realiza. 
4.29 0.611 0.143 14 
6. Toma decisiones para mejorar el trabajo 4.50 0.519 0.115 14 
7. Propone nuevas ideas para mejorar los procesos 
administrativos. 
4.21 0.699 0.166 14 
8. Emprende sus actividades sin esperar que se lo indiquen. 4.36 0.745 0.171 14 
9. Se asegura de comprender las necesidades de los 
usuarios. 
4.64 0.497 0.107 14 
10. Elabora estrategias que contribuyen a mejorar la 
eficiencia. 
4.21 0.699 0.166 14 
11. Planifica las actividades en función a su prioridad. 4.36 0.497 0.114 14 
12. Promueve un ambiente laboral agradable respetando la 
diversidad cultural (raza, religión, etc.). 
4.64 0.497 0.107 14 
13. Valora opiniones distintas a la suya. 4.71 0.469 0.099 14 
14. Busca mejorar sus habilidades de acuerdo a su cargo. 4.64 0.497 0.107 14 
15. Demuestra interés por conocer los puntos de vista de los 
demás. 
4.43 0.646 0.146 14 
16. Sus mensajes son comprendidos claramente. 4.07 0.997 0.245 14 
17. Se actualiza de forma constante en el uso de nuevas 
herramientas tecnológicas. 
3.93 0.730 0.186 14 
18. Es reconocido por su capacidad de adaptarse a los 
cambios. 
3.21 1.188 0.370 14 
 
Se puede observar que el item 18, “Es reconocido por su capacidad de adaptarse 
a los cambios” posee la mayor capacidad de discriminación; mientras el ítem 4, 
“Orienta a sus compañeros hacia el logro de los objetivos y metas” posee la menor 
capacidad de discriminación. 
 
 
Estadísticos resumen de los ítems del total del cuestionario motivación 
Estadísticas de total de elemento 
Media de 


















1. La colaboración de mis compañeros
aporta en el cumplimiento de mis metas.
85.00 151.846 0.606 0.879 
2. La relación con mis compañeros de
trabajo es satisfactoria
84.57 160.418 0.537 0.882 
3. Siento que formo parte de un equipo
de trabajo.
84.43 149.802 0.660 0.877 
4. La supervisión que recibo favorece el
desarrollo de las funciones asignadas a
mi cargo.
85.07 152.379 0.540 0.880 
5. Se han implementado mejoras
después de una supervisión.
86.00 157.231 0.397 0.884 
6. El salario que percibo responde al
cargo y funciones que desarrollo.
85.71 150.374 0.552 0.880 
7. El salario que recibo satisface mis
necesidades.
86.36 149.786 0.573 0.880 
8. Las condiciones ambientales
(iluminación, ruidos y ventilación) facilitan
mi actividad diaria en el trabajo.
85.07 147.610 0.719 0.875 
9. La infraestructura de la municipalidad
se encuentra en adecuadas condiciones
para trabajar.
85.36 150.555 0.581 0.879 
10. Cuento con recursos suficientes
como materiales y equipos para realizar
mi trabajo.
85.79 146.181 0.721 0.875 
11. Las políticas de la entidad reconocen
la importancia de la formación del
trabajador.
86.36 155.170 0.525 0.881 
12. Las políticas de la entidad fomentan
un trato en igualdad de oportunidades.
86.29 157.297 0.473 0.882 
13. Las políticas de la organización se
expresan de forma verbal o escrita.
85.86 163.516 0.244 0.887 
14. La labor que realizo diariamente
fortalece mis capacidades.
84.71 146.527 0.685 0.876 
15. El trabajo que realizo actualmente
contribuye hacia el logro de los objetivos
de la institución.
84.14 163.363 0.418 0.884 
16. Me siento orgulloso(a) del papel que
desempeño en la institución.
83.71 171.297 -0.314 0.891 
17. Mis opiniones se toman en cuenta. 85.00 161.077 0.479 0.883 
18. He recibido reconocimientos por mi
labor en los 3 últimos años.
86.57 163.802 0.171 0.890 
19. Siento que mi labor es importante
para la comunidad.
84.07 172.995 -0.303 0.893 
20. El trabajo que realizo me motiva a
mejorar como profesional.
83.93 169.610 -0.054 0.890 
21. El trabajo me brinda oportunidades
para mejorar mis habilidades.
84.57 150.110 0.682 0.877 
22. He recibido formación para fortalecer
mis competencias laborales.
85.57 157.956 0.374 0.885 
23. He recibido propuestas de promoción
por la calidad de servicio que brindo. 
86.29 157.297 0.529 0.881 
24. Tengo oportunidad de ascender en la
entidad de forma justa.
86.36 155.632 0.431 0.884 
25. Tengo libertad de decidir sobre como
desempeñar mejor mi trabajo.
85.07 152.379 0.580 0.879 
26. Aplico mis conocimientos en
beneficio del servicio público
84.21 170.797 -0.141 0.891 
Esta tabla nos muestra la correlación entre cada ítem y el total de la escala de la 
motivación, siendo la confiabilidad del instrumento de 0.887, se puede comparar 
que la mayoría de los ítems mantienen una confiabilidad aceptable. 
El valor del Alfa de Cronbach del instrumento se elevaría en 0.891 si elimináramos 
el ítem 16 “Me siento orgulloso(a) del papel que desempeño en la institución”, 
debido a que este presenta una correlación negativa baja de -0.314. 
El valor del Alfa de Cronbach del instrumento se elevaría en 0.893 si elimináramos 
el ítem 19 “Siento que mi labor es importante para la comunidad”, debido a que este 
presenta una correlación negativa baja de -0.303. 
El valor del Alfa de Cronbach del instrumento se elevaría en 0.890 si elimináramos 
el ítem 20 “El trabajo que realizo me motiva a mejorar como profesional”, debido a 
que este presenta una correlación negativa baja de -0.054. 
Y el valor del Alfa de Cronbach del instrumento se elevaría en 0.891 si elimináramos 
el ítem 26 “Aplico mis conocimientos en beneficio del servicio público”, debido a 
que este presenta una correlación negativa baja de -0.141. 
Lo cual señala que se debe hacer una revisión posterior de algunas preguntas. 
Estadísticos resumen de los ítems del total del cuestionario de desempeño laboral 
Estadísticas de total de elemento 
Media de 

















1. Proyecta información real y veraz en
los informes.
74.21 20.951 0.436 0.687 
2. Respeta las opiniones de sus
compañeros
74.21 22.489 0.237 0.705 
3. Soluciona de manera eficiente
problemas o situaciones conflictivas
dentro del equipo de trabajo
74.43 23.033 0.093 0.716 
4. Orienta a sus compañeros hacia el
logro de los objetivos y metas
74.14 22.286 0.323 0.700 
5. Gestiona con el equipo de trabajo las
actividades que realiza.
74.64 21.016 0.424 0.688 
6. Toma decisiones para mejorar el
trabajo
74.43 19.495 0.873 0.653 
7. Propone nuevas ideas para mejorar
los procesos administrativos.
74.71 18.989 0.703 0.654 
8. Emprende sus actividades sin esperar
que se lo indiquen.
74.57 20.264 0.439 0.683 
9. Se asegura de comprender las
necesidades de los usuarios.
74.29 22.066 0.311 0.700 
10. Elabora estrategias que contribuyen
a mejorar la eficiencia.
74.71 19.143 0.675 0.658 
11. Planifica las actividades en función a
su prioridad.
74.57 21.033 0.545 0.682 
12. Promueve un ambiente laboral
agradable respetando la diversidad
cultural (raza, religión, etc.).
74.29 21.451 0.449 0.689 
13. Valora opiniones distintas a la suya. 74.21 21.874 0.381 0.695 
14. Busca mejorar sus habilidades de
acuerdo a su cargo.
74.29 20.066 0.775 0.663 
15. Demuestra interés por conocer los
puntos de vista de los demás.
74.50 22.269 0.177 0.711 
16. Sus mensajes son comprendidos
claramente.
74.86 23.978 -0.124 0.762 
17. Se actualiza de forma constante en
el uso de nuevas herramientas
tecnológicas.
75.00 23.231 0.000 0.731 
18. Es reconocido por su capacidad de
adaptarse a los cambios.
75.71 24.374 -0.172 0.785 
Esta tabla nos muestra la correlación entre cada ítem y el total de la escala del 
desempeño laboral, siendo la confiabilidad del instrumento de 0.712, se puede 
comparar que la mayoría de los ítems mantienen una confiabilidad aceptable. 
 
 
El valor del Alfa de Cronbach del instrumento se elevaría en 0.762 si elimináramos 
el ítem 16 “Sus mensajes son comprendidos claramente”, debido a que este 
presenta una correlación negativa baja de -0.124. 
Y el valor del Alfa de Cronbach del instrumento se elevaría en 0.785 si elimináramos 
el ítem 18 “Es reconocido por su capacidad de adaptarse a los cambios”, debido a 
que este presenta una correlación negativa baja de -0.172. 






















ANEXO 5: Autorización de aplicación de los instrumentos 
ANEXO 6: Matriz de consistencia 
